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Titulo do Trabalho: DIVERSIDADE NO TRABALHO: valores organizacionaisadesao as
normas em organizacgdes participantes do Forum EapeeDireitof GBT

Resumo

A presenca da diversidade no ambiente de trabafieogee como um dos temas mais relevantes
na sociedade atual, que nas ultimas décadas tennmdcada também pelo fendbmeno da
globalizacdo, o avanco das tecnologias comunicatiga aumento das demandas de
reconhecimento das chamadas minorias.

O objetivo deste artigo é verificar, entre orgapias participantes do Férum Empresas e
Direitos LGBT, se existe relacdo entre o estat@walores organizacionais das empresas e
adesdo as normas sugeridas pelo referido férum.

O Férum Empresas e Direitos LGBT reune desde 20i®anhias, nacionais e multinacionais,
de grande porte, que discutem estratégias, desafipancipais praticas para gestdo da
diversidade no referido segmento.

Foram comparados dois grupos de organizacdes, asgiigou € 0 que ainda ndo assinou a
carta dosl0 Compromissos da Empresa com a Promoc¢ao dost@reGBT Os resultados
sdo analisados a luz das ideias de autores queaesta cultura corporativa e os valores
organizacionais (Hofstede, 1997; Schein, 2001; anQ96; Tanure, 2005). Concluimos que
as organizacoes que trazem a valorizacado da dieelesj seja de forma explicita ou implicita,
em suas proposicdes de valores tém maior disposgigderir as normas que deem significado
agueles ideais.

Palavras-chave diversidade nas organizacdes; LGBT no trabalhtmres organizacionais

DIVERSITY AT THE WORKPLACE: core values statememdaadherence to standards in
organizations of the brazilian Business and LGB@h& Forum

Abstract

Diversity in the workplace emerges as one of thaetnmaportant issues nowadays, when the
societies are also marked by the phenomenon oftigaltion, the advance of communication
technologies and increased demands for the redognitof the minorities.
The purpose of this article is to verify, among argations participating in the Forum
Empresas e Direitos LGBT, if there is a relatiopgbétween the core values statement of the
companies and their adherence to standards sudgedtg that forum.
The Forum Empresas e Direitos LGBT met since 20@el companies, national and
multinational, that discuss strategies, challengesl leading practices for diversity
management in that segment.
Two groups of organizations were compared, thevdme has signed and the one who has not
signed yet the lettet0O Compromissos da Empresa com a Promoc¢éo dost@ireGBT(10
Commitments of the Company to the Promotion of LGBiIghts). The results are analyzed
considering the ideas of authors who study corporatlture and organizational values
(Hofstede, 1997; Schein, 2001; Tamayo, 1996; TarA@@5). We conclude that organizations
that bring diversity as a corporative value, eiteeplicitly or implicitly, in their propositions
values have greater willingness to adhere to thes ithat give meaning to those ideals.

Key words: organizational diversity; LGBT at workplace; cm@ues statement.



Introducao

O avanco da globalizacdo e o desenvolvimento amiedas tecnologias comunicativas
tém reconfigurado tanto o espaco publico comoagdn, seja por meio da rapidez com que as
informacdes circulam, como também pela transpaméexigida pelos diversos publicos no
comportamento das organizacgoes.

As chamadas minorias encontram novas possibilglgdea expor as suas pautas e
reivindicar reconhecimento junto ao Estado e satledk esse fendbmeno, como é de se supor,
guarda estreita relacdo do processo midiatico eodzanizacdes, impactando sobretudo a
comunicacao que se desenvolve no interior das eapre influenciando os programas de
gestdo da diversidade.

O obijetivo deste trabalho é verificar se empresasmzem a diversidade como um de seus
valores corporativos tendem a aderir mais facilm@stnormas que demandam alteracdes de
comportamentos e praticas de gestdo em relacdopalagdo LGBT (Lésbicas, Gays,
Bissexuais e Transgéneros).

O artigo esta dividido em trés se¢des. A primeinatextualiza o cenario da diversidade na
sociedade contemporanea a partir do resgate deeaujoe tratam dos temas de cultura,
diversidade e reconhecimento (Alsina, 2012; Fr&@07; Honneth, 2009). A segunda secé&o
apresenta o debate nos ambientes organizaciotrais @m historico dos programas de gestéo
da diversidade, mediante as reflexdes de Alvesled@ilva (2002), Barbosa (2001), Cox
(1994) e Fleury (2000). Os resultados da sondagahzada com 85 empresas participantes de
reunido do Férum Empresas e Direitos LGBT séo tbasina terceira se¢ao e sao analisados
a luz dos conceitos de autores que estudam aawbuporativa e 0s valores organizacionais
(Hofstede, 1997; Schein, 2001; Tanure, 2005; Tama®d6). Diante dos dados obtidos,
consideracbes foram tecidas sobre as relacOesemestentre os valores explicita e
implicitamente mencionados pelas organizacdes Bsp@sicdo para adesdo as normas que
transformem a diversidade em praticas tangiveismsaoraveis.

Multiculturalismo, interculturalidade e reconhecimento

A questao das diferencas culturais e do comportirteimano ocupa espaco central
na atualidade e discussdes sobre o reconhecinenégpeito e a igualdade entre as pessoas
ganham cada vez mais relevancia, tanto na esfeteg@@omo nas organizacgoes.

Entretanto, o tema da diversidade néo é novo esedo formal tem raizes nos anos
1960, quando as minorias passaram a reivindicaiomiea mais organizada suas proprias
culturas (ALSINA, 2012). Como atesta Hall (2007, “cada movimento apelava para a
identidade social de seus sustentadores. Assimmmismo apelava as mulheres, a politica
sexual, aos gays e as lésbicas, e as lutas ramaisiegros”.

Na década de 1960 nascia a politica de identidadensequentemente, a articulacéo,
inicialmente na sociedade norte-americana, de utaabntra-hegemaonica, caracteristica que,
somada a vulnerabilidade juridico-social, identelasm formacdo e uso de estratégias
discursivas define as minorias, em conceito prappst Muniz Sodré (2005).

No seio do debate racial, surgiram os primeirosdest sobre o multiculturalismo,
traduzido, no contexto norte-americano, também camoconjunto de ac¢des afirmativas a
favor de grupos minoritarios que nao fossem reptasges do modelo WASRMhite, anglo-
saxon and protestantou seja, pessoas que ndo eram brancas, nemsaxgle e protestantes.

Em 1965, ap0s intensa pressdo de movimentos sofmaipromulgada nos Estados
Unidos aAffirmactive Actionacao afirmativa, que instituia regime de cotasumiversidades e
a determinacéo paratodas as empresas que trasathpara o Governo de contratar um nimero
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proporcional de empregados nao brancos, (COGO, )20bMbora a acdo afirmativa
representasse um avango para a época, esta palitiz era restrita a inclusdo das minorias
étnico-raciais, e ignorava as diferencas sexudesgenero, por exemplo.

A década de 1960, além de significativa para osimmewos negro e feminista nos
Estados Unidos, também assinalou o nascimentoidenab homossexual, sobretudo a partir
das revoltas de Stonewall, em Nova York. Esse eveuiminou em uma série de confrontos
envolvendo grupos de lésbicas, gays, bissexuessgéneros que se revoltaram contra 0s maus
tratos a que eram submetidos cotidianamente pékEago

Os fatos relatados mostram que a sociedade nogdeana nunca esteve imune aos
conflitos e uma das razdes pode estar baseadaufi@ncia de politicas de multiculturalismo
para dar conta da complexidade inerente a um amelppenmeado por diferencas. Neste sentido,
cabe fazer diferenciagfes entre as realidades, ,maurit e intercultural.

Segundo Alsina (2008), o mundo monocultural éatarezado por etnocentrismo e baixo
nivel de interacé@o, que resvalam em falta de isserpor outras realidades. A intolerancia € um
dos comportamentos neste estagio, no qual se lapagar as diferencas, reforcando a
homogeneidade e o desejo de conversdo como emmRfggra a expulsdo ou exterminio
daqueles que nao partilham dos mesmos cédigosaisltla maioria mais influente. No mundo
multicultural, por sua vez, diferentes grupos cskxn num ambiente que tende a tolerancia,
ainda que “atras do direito a diferenca se escan@aconcessao dos grupos dominantes a certas
minorias dominadas” (ALSINA, 2012, p. 56).

Interessante notar que a palavra “tolerancia’quede a existéncia de pessoas toleradas,
ou seja, ainda nao se pode falar ainda em iguakladeitacdo. As relagGes de poder continuam
bem demarcadas, de maneira que uns se sobrepdetros, Geja em termos econdémicos, de
direitos, reconhecimento ou influéncia.

Entre o mundo mono e o multicultural ha uma mugdasignificativa, mas persiste uma
nocdo de referéncia, no sentido que as identids@esnterpretadas a partir de determinado
modelo padrdo de orientacéo.

De acordo com Alsina (2012), os paradigmas dentemdmento e respeito, além da
valorizacdo da diversidade cultural, s6 sdo alawgao estagio da interculturalidade. E neste
espaco que o etnocentrismo € rompido e ha inteygsseutras culturas, observando-as e
interagindo com elas a partir de seus prépriosguddde referéncia. O conflito também marca
presenca no mundo intercultural, mas criam-se artdsele convivéncia a partir da alteridade
e do uso da comunicagdo como ferramenta indispeh&a&onstrucdo de novos paradigmas de
entendimento comum.

Uma das caracteristicas do mundo interculturalréandicacdo de reconhecimento,
considerada uma das principais demandas das nen@rigema esta na base do pensamento de
Axel Honneth (2009), que defende que a sociedade per interpretada a partir da luta por
reconhecimento, entendida como uma forma de pregséi@isa criar novas condi¢cdes para a
participacdo na vida publica.

Os diversos atores sociais, presentes na esfeliagpénas organizacdes, precisam se
articular de modo a influenciar o debate e fazderveambém suas concepc¢fes de mundo,
codigos morais e demandas.

Nesse cenario, a comunicagao tem papel relevanige valida o pensamento de Sodré
(2005), segundo o qual uma das caracteristicadrd@imeé o uso de estratégias discursivas. O
autor ainda reforga que:

Uma minoria luta pela redugéo do poder hegemdnies,em principio sem objetivo de
tomada do poder pelas armas. Nas techodemocragidentais, a midia € um dos
principais “territérios” desta luta. (...) Estraiggde discurso e de a¢bes demonstrativas
(passeatas, invasdes episddicas, gestos simbolinasjfestos, revistas, jornais,
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programas de televisao, campanhas pela Internetpsérincipais recursos de luta
atualmente. (SODRE, 2005, p.13)

As situacdes de conflito ou resisténcia impulsiorartuta por reconhecimento. A
comunicacao é vista como um processo fundamentabpdentificacdo das reivindica¢des das
minorias. Para que se obtenha éxito neste per@nmgetanto, € necessario que os interlocutores
atendam a certas condi¢Oes de igualdade.

Segundo a fildsofa norte-americana Nancy Frasél7(2@s politicas progressistas tém
se dividido entre os partidarios da redistribuie&ms do reconhecimento. Os primeiros apelam
para uma politica de classe, redistributiva, mésada ao multiculturalismo, enquanto que os
segundos defendem uma politica identitaria, quenteeca e aceite as diferencas.

A autora acredita que para se alcancar a justipaeéiso tanto redistribuir como
reconhecer, e que nenhuma das duas alternativaeganado € suficiente. Para a filésofa, a
tarefa em parte é “elaborar um conceito amplo déic@ que consiga acomodar tanto as
reivindicacdes defensaveis de igualdade social tquas de reconhecimento da diferenca”.
(FRASER, 2007, p.103).

Para tanto, defende um modelosti#us no qual as instituicoes devem oferecer espaco
e estruturar as trocas sociais de acordo com nocaiigrais compartilhadas por todos os
envolvidos.

A interac@o € regulada por um padrdo instituciaaedlb de valoragdo cultural que
constitui algumas categorias de atores sociais commwnativos e outros como
deficientes ou inferiores: heterossexual é norgaf,é perverso; “familias chefiadas por
homens” séo corretas, “familias chefiadas por nmaliendo o sédo; branco obedecem a
lei, negros sé@o perigosos. Em todos os casosutta@s € negar a alguns membros da
sociedade a condicdo de parceiros integrais neag#e, capazes de participar como
iguais com os demais (FRASER, 2007, p. 108)

Assim, a proposta do modelo diatustrata de romper com padrdoes de desrespeito e
desestima, os quais impedem a paridade na pag#msacial. Para que o referido modelo tenha
éxito, os participantes devem ter asseguradasnsiggpendéncia e voz, ou seja, precisam
representar em condi¢cdes de igualdade nas instateipoder. Esta participacdo depende do
reconhecimento reciproco das diferencas e tem wowislicdes de ser conseguida numa
sociedade intercultural, que valorize a diversidanetodas as suas dimensdes e espacos de
expressao, inclusive nos ambientes corporativos.

A gestédo da diversidade

Os programas de gestdo da diversidade surgiranmatrizes de empresas norte-
americanas nos anos 1980 como um desdobramenpolitacsas de acdes afirmativas adotadas
alguns anos antes (FLEURY, 2000). Em seguida davapéo doAffirmactive Action,0s
ambientes de trabalho ainda reproduziam a l6g&iendacionista danelting pot, que ndo abria
espaco para a expresséao das diferencas.

A crescente competitividade entre as organizagdes aceleracdo do processo de
globalizagdo se somaram ao pragmatismo caraateridts Estados Unidos para estimular
politicas de “planejar e executar sistemas e @atie gestdo de pessoas de modo a maximizar
as vantagens e minimizar as potenciais desvantaigedisersidade” (COX, 1994, p.11). Essas

1 O termomelting poté comumente utilizado para descrever o procesassimilacdo de imigrantes
nos Estados Unidos, em que membros de diferenttesasuformariam um todo homogéneo a partir
das contribuicdes dos diversos grupos envolvidos
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praticas chegaram ao Brasil em 1990, inicialmente fdiais de multinacionais norte-
americanas, que passaram a reproduzir localmeptitisas desenvolvidas na matriz. Note-se
que a administracéo da diversidade passou a sarcasio uma ferramenta de gestéao alinhada
ao alcance dos objetivos estratégicos da empresatanto, buscou-se justificar por que valeria
a pena investir em politicas de atracéo, desemaelvio e retencdo de funcionarios de diferentes
tipos, concluindo que o resultado seria mais efica@ficiéncia.

A literatura de administracdo (COX, 1994; FLEUROQO; THOMAS, 1996) costuma
mencionar como principais beneficios da diversidadmelhoria do clima organizacional, a
diminuicdo ddurn overe do absenteismo, 0 aumento da criatividade eplcidade de resolver
problemas. Além destas questdes mais ligadas aem@tmlcorporativo, a gestdo da diversidade
também se alinha ao novo cenario trazido pela giatg@io, cuja intensificacdo, no inicio dos
anos 1990, trouxe as organizacdes, sobretudo amatidnais, o desafio de se relacionar com
diferentes pessoas, sejam funcionarios, clientgsmoteiros estratégicos, em diversas partes do
globo.

Além disso, as organizacdes precisam se adequauesides normativas como a
Convencao 111, da Organizacao Internacional doalmabsobre a discriminacdo nas relagdes
de emprego; a Lei 8213/91, que dispbe sobre aatagfio de pessoas com deficiéncia; a
iIsonomia entre homem e mulher, prevista no arttggaSConstituicdo Federal e a Lei 9.459/97,
que trata dos crimes de racismo, entre outros.

A homofobia ainda néo é tipificada como crime madl. Entretanto, esboca-se um
marco normativo, ou pelo menos de orientacdo, cpnejeto aprovado pela Camara Municipal
de Fortaleza, no Ceard, em abril de 2015, que peev&Edes de impostos as empresas que
empregarem pelo menos 10% de travestis.

Cada organizacao estabelece suas questdes piasrig@iando elabora as politicas de
gestdo da diversidade, corroborando com Thom&90Bj, segundo o qual, as empresas devem
ter em mente de que tipo de diversidade estdodalgnando refletem sobre este assunto.

Livia Barbosa (2001) procura fazer contrapontaliaourso praticado pela maioria das
organizacdes e que se orienta a geracao de remukagartir da valorizacdo da diversidade.
Para Barbosa (2001, p. 2) “o assunto € por demmgusriante para ser tratado como ferramenta
gerencial. Esse me parece o caminho mais curtorpdmaem poucos anos jazendo no cemitério
das tecnologias de gestdo”, pois as politicas desemadotadas ndo apenas porque dao
resultado, mas porque séo éticas e moralmentesjusta

Alves e Galeao-Silva (2002) acreditam que a gafabversidade se insere na estratégia
de antecipacéo de conflitos e afirma que “ao adap&s novas normas aos Nnovos ou potenciais
conflitos, a empresa visa ‘enclausura-los’ no detema totalizante” (2002, p.10). A ideia
central do autor é que a inclusdo das minoriagoeegso produtivo, via gestao da diversidade,
enfraguece sua mobilizagdo. Na medida em que asiaegdes negociam com individuos e nao
com grupos, as diferencas sdo reduzidas “a formaeateadoria, realizando um movimento
tipicamente capitalista” (2002, p.11).

Bulgarelli (2008, p.97) afirma que “valorizar avelisidade implica novos paradigmas
relacionados a outro conjunto de visdes, crengasdoees, ideias de mundo e percepcdes sobre
a realidade”. Da afirmacédo, apreende-se que unrgrayde gestdo da diversidade guarda
estreita relacdo com a cultura organizacional dpresa, sendo esta determinante para seu
desenvolvimento.

Cultura e valores organizacionais



Dentre as varias definicdes de cultura organizatiatilizaremos a de Edgard Schein
(2001), que a entende como uma construcdo sod#ivay intangivel e resultante da interacao
de pessoas.

O autor identifica trés niveis de cultura. O maigeemo é dos artefatos visiveis, mais
facil de identificar. O nivel intermediario tradpar que as pessoas fazem o que fagarsta
relacionado as normas e valores. O mais intermoagelsso mais dificil e representa as premissas
fundamentais do homem. Para a sondagem realiz&iaessou-nos, em particular, refletir sobre
o segundo nivel de cultura, mais especificamenbeesas imbricacdes entre as normas e 0s
valores.

Segundo Tamayo e Godim (1996, p.63), “os valomesci@mo funcao orientar a vida da
empresa e guiar o comportamento dos seus memlosnPser considerados como um projeto
para a empresa e um esforco para atingir as metaglp fixadas”. Ou seja, os valores
representam um norte para a organizacdo. As norp@s,sua vez, S80 expectativas
transformadas em exigéncias, pois sao elementoawyuieam a organizacao a se manter fiel a
seus valores.

Schwartz (1992) identificou as principais carasteras dos valores e afirma que estes
guiam a selecdo e avaliagdo das acg0es, politipessoas. Ou seja, os valores atuam como
critério para definicdo de estratégias e estabebtio de padrdes.

Na metéfora das “camadas de uma cebola”, Hofst&@@7] coloca que os valores
aparecem na parte mais interna dos diferentessndeeimanifestacdo de uma cultura. Eles
representam a “tendéncia para se preferir um estexlo de coisas face a outro” (1997, p. 23)
e sdo na maior parte das vezes inconscientes. &egianure (2005, p.18), “quanto mais
consistentes forem as normas e 0s valores, ougggaio mais as normas estiverem baseadas
em valores existentes, mais facilmente as pessoasaprem”.

Katz e Kahn (1978, p.54) entendem que os valoré@s & justificativas e aspiracdes
ideoldgicas mais idealizadas”. Em associagdo copapséis e as normas, os valores definem e
orientam o funcionamento da organizacgao.

De maneira geral, nota-se que os valores represerdano a organizacao deseja ser
percebida. Neste sentido, podemos tecer relacdes a@spirational talk a conversa
aspiracional, que representa a comunicacdo que maiscia intencbes que reflete
comportamentos propriamente ditos, segundo ChseterMorsing e Thyssen (2013).

Falando de responsabilidade social corporativaa @eque alguns programas de
diversidade costumam estar vinculados, os aut@Endem que os discursos nesta seara sédo
essencialmente aspiracionais e ndo necessariamegeessam acdes concretas das
organizacdes. Entretanto, esta afirmacdo ndoa deittom de critica, pois “mesmo quando a
ambicao corporativa de fazer o bem nao refleteda ggrencial, falar sobre estas ambicbes
promove articulacbes de ideias, crencas e valq@hkristensen, Morsing e Thyssen, 2013,
p.376). Ou seja, ainda que exista um hiato erpadavra e a agao, a conversa aspiracional pode
inspirar mudancas nas organizacgoes.

Procedimentos metodoldgicos da sondagem

Foi realizada uma sondagem para verificar se esaprgue expressam a valorizacéo da
diversidade por meio de seus valores corporatindem a aderir mais facilmente as normas
que demandem alteracbes de comportamentos e précgestdo em relacdo a populacéo
LGBT (Lésbicas, Gays, Bissexuais e TransgénerasiuPse da suposicédo de que empresas que
registram a diversidade como um de seus valores r&or propensdo a aderir aos
compromissos que tangibilizem suas aspiracoes.



Existem duas abordagens classicas para se estyalestdo dos valores organizacionais,
segundo Tamayo, Mendes e Paz (2000). A primeicaah nossa sondagem se afilia, levanta
informacfes a partir dos documentos oficiais daresg numa perspectiva de valores
aspirados. A segunda abordagem, mais qualitativesidera os valores vivenciados, a partir do
levantamento da média dos valores individuais desionos da organizacao.

A amostra utilizada neste levantamento faz pateainpresas participantes do Férum
Empresas e Direitos LGBT. O Férum, criado em 20&3ne organizacdes publicas e privadas
para discutir estratégias e melhores praticas alicps de gestdo da diversidade sexual no
ambiente de trabalho.

Em setembro de 2014, 85 empresas foram convida@dasinar a carta intitulad®
Compromissos da Empresa com a Promocédo dos Dire@BT. Esse documento traz um
conjunto de pactos que envolvem a revisdo de umedeame de procedimentos nas
organizacdes, passando por aspectos normativossoschumanos e comunicagao.

Para a sondagem, consideramos o fato de a divéesm@aarecer explicitamente nos
valores da empresa ou estar implicita em frasessggerem a valorizacdo daquele atributo.
Importante salientar que as organizagfes da amespiessam de diferentes maneiras sua
missao, visao e valores e estes, ora aparecemmma e palavras bem objetivas, ora em frases
extensas ou em textos mais elaborados, assim conwoeglos. Nos casos das multinacionais,
quando os valores corporativos ndo eram encontragosite brasileiro, recorremos e
computamos a informagéo de acordo com o descrip@gima da matriz

Apresentacéo dos resultados

Das 85 organizagGes convidadas a aderir ao p@ctompromissos da Empresa com a
Promocao dos Direitos LGB participantes da reuniao de setembro de 2014dmiEmpresas
e Direitos LGBT, somente 16 assinaram o termo eperdbro de 2014. Destas 16 empresas,
uma é brasileira, trés sdo do Reino Unido, uma @lemma francesa e dez norte-americanas.
Convém relembrar a afirmacédo de Fleury (2000, p.d©9que os programas de gestdo da
diversidade no Brasil aparecem “em subsidiarias ndltinacionais americanas, em
consequéncia de pressdes da matriz”, pois a ciegtdcem concordancia com o grupo das 16
empresas. A maior relevancia que é dada a divesidas Estados Unidos pode ser observada
pela quantidade de companhias originarias dagaétegoe se engajam na gestao da diversidade
em suas filiais brasileiras.

Das 16 empresas que em dezembro de 2014 assioa@mpromisso com a populacéo
LGBT, apenas seis trazem explicitamente a divedsidao conjunto dos seus valores
corporativos. As outras 10 organizacOes deixamicii@la diversidade nos textos institucionais,
a partir de enunciados que afirmam, por exempkcdinhecer a importancia das diferentes
pessoas e respeita-las”. Entretanto, de maneirbcéxpou ndo, todas as 16 empresas que
aderiram a norma proposta entendem a diversidade am de seus valores corporativos.

Tamayo (1996, p.64) lembra que os valores reptaseexigéncias das organizacoes ou
dos individuos que as compdem e afirma que “a @&rgefio e 0s seus membros tém de
reconhecer tais necessidades e, para satisfaz@lsgjar, criar ou aprender respostas
apropriadas”.

A sondagem realizada também averiguou as 69 sagpigue ainda ndo assinaram o
pacto. Dessas 69 empresas, 17 trazem a divergsidadeum de seus valores de forma explicita,
cinco de forma implicita e 47 ndo fazem mencaovardidade no seu estatuto de misséao, visao
e/ou valores. O Quadro 1 mostra o resultado daisenélos idearios das organizacdes
pesquisadas.



Quadro 1 — Diversidade: valor organizacional esddea normas

Diversidade aparece nos Assinaram os 10 N&o assinaram os 10
valores? COMPromissos COMPromissos
Sim, explicitamente 6 17
Fica implicito 10 5
N&o mencionam a diversida 0 47
Total 16 69

Fonte: o autor

Como comentario, registramos que 26 das 85 engpoesaparticiparam da reunido em
setembro de 2014 sao brasileiras. Destas, apersmassimou 0 pacto, pertence ao setor publico
e traz a diversidade como um de seus valores. ®antoutras 25 companhias brasileiras, trés
trazem claramente a diversidade em seus valoreBune o faz de maneira implicita e 22 néo
fazem qualquer mencéo ao tema.

O fato de contar com somente uma empresa brasgdee aderiu ao acordo reforca o
guanto o tema € novo na agenda das empresas riacembhora a questao da diversidade seja
caracteristica marcante da nossa sociedade. Combodd-leury:

Os brasileiros valorizam sua origem diversificadfgluindo as raizes africanas,
presentes na musica, na alimentagcdo, no sincrefigligioso; gostam de se imaginar
como uma sociedade sem preconceitos de raga oMest. por outro lado, € uma
sociedade estratificada, em que 0 acesso as opates educacionais e as posi¢ées de
prestigio no mercado de trabalho é definido pel@gns econdémica e racial. (FLEURY,
2000, p. 19)

Nossa sondagem parece corroborar com a afirmagidala@, sobretudo no que se refere
ao imaginario persistente no Brasil, de que o paisna sociedade livre de preconceitos. O
desinteresse das organizagOes brasileiras preseatassso levantamento pelo tema da
diversidade é um exemplo do quanto ainda falta Bede com relacéo a este assunto. A adesao
as normas pode ser um facilitador para a estritarde acdes afirmativas e monitoramento de
resultados quanto a diversidade. No entanto, arautirganizacional brasileira é caracterizada
pelo improviso e baixa disposi¢ao para o planejam@ARBOSA, 2009).

Entre as 16 organizacfes que assinaram a t@r@ompromissos da Empresa com a
Promocédo dos Direitos LGBTas 15 empresas estrangeiras sao originarias idespeom
culturas voltadas para uma visdo de longo prazdtonmais do que as empresas brasileiras,
segundo estudo de Hofstede (1997). E justameni@nejpmento de longo prazo que permitira
antecipar demandas ou conflitos e também se jastprincipais praticas de mercado.

Consideracdes finais e limitacdes do estudo

A sondagem apresentada tratou de verificar a prasds diversidade entre os valores
organizacionais como sendo um incentivo para ad@sd@mrmas que possibilitem colocar em
pratica acdes efetivas com respeito a valorizagadiversidade nas organizagcdes, em especial
no segmento LGBT.

Os valores fazem parte da base da cultura orgaoied@ as palavras que as empresas
usam para expressa-los tém poder de mobilizatégitna e pessoas a fim de atingir os objetivos
esperados. Acreditamos que este impulso sera t@ofonge quanto mais houver semelhanca
entre os valores pessoais dos empregados e agedesiidos pelas organizacdes, sobretudo
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em se tratando das politicas de diversidade envodtve® segmento LGBT, as quais podem
esbarrar em questdes individuais de ordem moreglgiosa.

O compromisso com normas, sugeridas externamemesono propostas no interior da
empresa, € condicdo fundamental para dar formgb&s gue coloquem a diversidade no ambito
de préticas legitimas e ndo apenas de discurddsdmnais.

Cabe, entretanto refletir se, trazer a diversidqaal@ o ideario institucional e mesmo
aderir a normas € garantia de legitimacao dascpgatiu se esse expediente tem sido utilizado
pelas organizacdes para transmitir ares de moad@®jicompanhar as tendéncias de mercado
e obter ganhos de imagem.

A valorizacdo da diversidade entrou na mira da@nga especializada em negocios, dos
institutos e consultorias de responsabilidade bazialos manuais de melhores praticas
empresariais. Porém, ainda ndo estamos certosnsgosia das organizagbes ndo continua
“buscando o substantivamente igual debaixo dosdlmente diferentes”, como aponta Barbosa
(2001, p.2). Ou seja, se 0 que continua prevalecéndm determinado perfil de funcionario
altamente capacitado, bem formado, fluente em éisgmas que, eventualmente pode também
preencher “requisitos” de diversidade que poteizaal suas chances de contratacéo.

O sucesso das politicas vai depender de as oegéeiz entenderem que a valorizacao
da diversidade é algo prioritario, também sob ceeaspmoral. Desta forma, as empresas
necessitam reforcar seu compromisso por meio deEsagicretas que tangibilizem seus valores
e imprimam marcas na cultura organizacional, unzague algumas resisténcias podem surgir.

Além disso, acreditamos firmemente que a diversideib deve ser submetida a logica
exclusiva da obtencao de resultados, o que enftaquearater transformador dessas politicas,
as quais devem ser vistas sobretudo no bojo dass ai® inclusdo e compromisso com a
sociedade.

A abordagem restrita a questdo dos valores orgeipizais pode ser uma das limitacdes
metodoldgicas deste estudo, tendo em vista quéepxisutros fatores, além do fato de a
diversidade aparecer ou ndo no estatuto de vattassempresas, que podem impactar no
desenvolvimento das politicas, como engajamentaltia lideranca, particularidades das
culturas organizacional e nacional e segmento esraggmpresa atua.

A sondagem, no entanto, sugere pistas para anaatdde de nossas pesquisas, assim
como pode contribuir para aqueles que estudanmabaltram diretamente com o tema, o que é
particularmente importante no Brasil, tendo em aviat pequena quantidade de estudos
académicos sobre LGBT e o mercado de trabalho melcio

O levantamento teve como objetivo vincular os \@darganizacionais e as normas, mas
descobriu também um quadro peculiar das empreseildiras. Ainda que participem das
reunides do FOorum Empresas e Direitos LGBT, apemascompanhia nacional assinou os dez
compromissos, e a grande maioria das demais naoaceequer o tema da diversidade entre
seus valores organizacionais.

Considerando que o Brasil é um pais tradicionalenassociado a diversidade, mas, em
contrapartida, registra numeros significativos demmes com motivacdo homofébica € de se
lamentar que as empresas nacionais ndo demonstterasse nesta agenda. O empenho em
valorizar e respeitar a diversidade no ambiente tdalho seria um verdadeiro
comprometimento com uma cultura de paz e uma sadgeghais inclusiva.

Os resultados indicam a necessidade de continsauta@ido o assunto nos ambientes
empresariais, mas sobretudo intensificar as peasjuia academia. E a universidade quem
melhor tem condi¢des de propor a sociedade um ele&biico e mais isento da ideologia de
gestéo, uma vez que alguns estudos existenteemssn associar a valorizacao da diversidade
ao pragmatismo do mercado, como se tais praticase gastificassem na medida em que
adicionam valor ao negocio. As discussdes precisaaiém disso e crescer em medida
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proporcional a importancia que tém o reconhecimemti@speito e 0 acesso a oportunidades
num mundo cada vez mais intercultural.
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